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Abstract 

Objective: The main purpose of this research was to determine the relationship between spiritual leadership 

with job proactive behavior of physical education experts of education departments with the mediating role of 

psychological safety.  

Methodology: The present study is a descriptive correlational that was conducted in the field and its statistical 

population included all physical education experts of the Iran's education departments (1141 people) that 288 

experts were selected as a statistical sample. Three standard questionnaires of Fry et al (2005) Spiritual 

Leadership, Edmondson & Lee (2014) Psychological Safety and of Parker et al (2008) Job Proactive Behavior 

were used to collect research data. The research data were analyzed in two parts of descriptive and inferential.  

Results: The results showed a positive and significant relationship between spiritual leadership and 

psychological safety. Also, a positive and significant relationship was observed between spiritual leadership 

and job proactive behavior of physical education experts. Another part of the research results showed that there 

is a positive and significant relationship between psychological safety and job proactive behavior of experts. 

Finally, the results showed that the relationship between spiritual leadership and job proactive behavior of 

physical education experts with the mediating role of psychological safety is positive and significant.  

Conclusion: According to the research results, it can be concluded that using spiritual leadership by managers 

can increase the perception of psychological safety and job proactive behavior in physical education experts 

in education departments. 
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Extended Abstract 

Summary 

The purpose of the present research work was to study the relationship between the spiritual leadership with 

job proactive behavior of physical education experts of education departments with the mediating role of 

psychological safety. The present work was descriptive correlational that was conducted in the field, and its 

statistical population included all the physical education experts of the Iran's education departments; 288 

experts were selected as a statistical sample. Three standard questionnaires of spiritual leadership, 

psychological safety, and job proactive behavior were used to collect the research data. The research data was 

analyzed in two parts of descriptive and inferential. The results showed a positive and significant relationship 

between spiritual leadership and psychological safety. Also a positive and significant relationship was 

observed between spiritual leadership and job proactive behavior of physical education experts. Another part 

of the research results showed that there was a positive and significant relationship between psychological 

safety and job proactive behavior of experts. Finally, the results showed that the relationship between spiritual 

leadership and job proactive behavior of physical education experts with the mediating role of psychological 

safety was positive and significant. Using spiritual leadership by the managers can increase the perception of 

psychological safety and job proactive behavior in physical education experts in education departments. 

Introduction 

Leaders are expected to create a spiritual environment within organizations; therefore, the term spiritual 

leadership has become one of the most widely used leadership methods in the organizational literature (1). 

This way of leadership not only focuses on the formation of a common vision between leaders and followers, 

but also considers spiritual principles as an integral part of leadership and uses them to shape the work 

behaviors of employees (2). Spiritual leaders try to satisfy the internal needs of employees by creating a 

spiritual work environment that fits human values and increase the quality of existing relationships in the 

organization; therefore, to achieve such goals, spiritual leaders try to create a work environment with high 

levels of psychological safety (3). Also spiritual leaders create a supportive environment within the 

organization. An environment where employees can gain more job autonomy, create more interactions with 

their managers and colleagues, have more opportunities to present their opinions and suggestions, implement 

new work methods, and add to their work experiences (4). The existence of such a supportive environment in 

the organization can shape behaviors such as proactive job behavior (3). Previous studies have shown that the 

leadership style of managers can provide the necessary background for the development of proactive job 

behavior of employees (5, 6). However, there is no consensus on what kind of leadership is more effective in 

this regard, and what factors and actions managers can take into account and implement as organizational 

leaders to provide a suitable platform for increasing the career proactive of their employees. 

Methodology and Approach 

The present work was descriptive correlational that was conducted in the field and its statistical population 

including all physical education experts of the Iran's education departments (1141 people); 288 experts were 

selected as a statistical sample. Three standard questionnaires of Fry et al. (2005) spiritual leadership, 

Edmondson and Lee (2014) psychological safety, and of Parker et al. (2008) job proactive behavior were used 

to collect the research data. The research data was analyzed in the two parts of descriptive and inferential.  

Results and Conclusion  

The results showed a positive and significant relationship between spiritual leadership and psychological 

safety. Also a positive and significant relationship was observed between spiritual leadership and job proactive 

behavior of physical education experts. Another part of the research results showed that there was a positive 

and significant relationship between psychological safety and job proactive behavior of experts. Finally, the 

results showed that the relationship between spiritual leadership and job proactive behavior of physical 

education experts with the mediating role of psychological safety was positive and significant. According to 

the research results, it can be concluded that using spiritual leadership by managers can increase the perception 
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of psychological safety and job proactive behavior in physical education experts in education departments. 
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 چکیده

ادارات آموزش و پرورش با نقش  بدنییتکارشناسان ترب یشغل یایبا رفتار پو یمعنو یرابطه رهبر تعیین، پژوهش هدف اصلی این هدف:

  بود.ی روانشناخت یمنیا یانجیم

کارشناسان شامل کلیه  آنجامعه آماری  که به صورت میدانی انجام شد و بود همبستگینوع  از توصیفیحاضر پژوهش  شناسی:روش

 امهنپرسشسه عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. بهکارشناس  288 نفر( بود که 1141کشور ) ادارات آموزش و پرورش بدنییتترب

رکر و همکاران ی پاشغل یایرفتار پو( و 2014) سن و لیدادمون ایمنی روانشناختی (،2005و همکاران ) یارهبری معنوی فر استاندارد

  انجام شد.توصیفی و استنباطی  در دو بخش ی پژوهشهاتجزیه و تحلیل داده .نداستفاده شدهای پژوهش جهت گردآوری داده (2008)

بین رهبری معنوی همچنین  ؛بود دار بین رهبری معنوی و ایمنی روانشناختیمثبت و معنی دهنده رابطهنتایج پژوهش نشان  ها:یافته

رابطه  ،بخش دیگری از نتایج پژوهش نشان داد. مشاهده گردیدداری معنیمثبت و رابطه  یبدنیتکارشناسان ترب یشغل یایپورفتار و 

 یمعنو یرهبررابطه  ،نتایج نشان داد ،. در نهایتوجود دارد کارشناسان یشغل یایرفتار پوو  داری بین ایمنی روانشناختیمثبت و معنی

  .استداری ، مثبت و معنییروانشناخت یمنیا یانجیبا نقش م بدنییتناسان تربکارش یشغل یایبا رفتار پو

موجب افزایش  تواندمی استفاده مدیران از شیوه رهبری معنوی ،گیری کردتوان چنین نتیجهمی پژوهشنتایج  توجه به با گیری:نتیجه

 گردد. ادارات آموزش و پرورشی نبدیتتربکارشناسان  ادراک ایمنی روانشناختی و رفتار پویای شغلی در

 .یادگیری، های فرانقشیرفتار ،های مشترک، بازخوردارزش، انگیزش درونی کلیدی: هایهواژ

 :دیکن استناد گونهنیا مقاله نیا به
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 مقدمه

 یهاچالشبا  هاآنهمچنین مواجه شدن و  هامحیط کسب و کار سازماندر  یناناطم افزایش عدمایجاد تغییرات گسترده و با امروزه همگام 

رود در چنین شرایطی، از رهبران انتظار می .(1) ها افزایش یافته استتحولات سازمانبرای نقش آفرینی بیشتر در ، انتظار از رهبران یدجد

بستر  ،را فراهم سازند مطلوب یسازمان فرهنگگیری زمینه لازم برای شکل ،تلاش کنند روشنجام  و  یانداز سازمانچشم یجادا ایبر تا

مشارکت بیشتر در تغییرات برای را  هاآن یدرون یزهانگ کارکنان به یدنالهام بخشبا مناسب برای رشد و توسعه کارکنان را ایجاد نمایند و 

 یها و رفتارهانگرش یدهدر شکل ایبرجستهرهبران نقش  کهبه دلیل آن .(2) افزایش دهندکسب موفقیت بیشتر شغلی سازمان و 

مقابله با مسائل و  یبرا در درون سازمان خود راو توانمندی  یپرانرژ یروی انسانینبتوانند  هاآنکه  مهم است کنند،یم یفاکارکنان ا

پیروان خود یعنی کارکنان برای دستیابی به با همکاری ها جا که رهبران سازماناز آن از سوی دیگر، .(3) مختلف پرورش دهند یفوظا

 را تشخیص داده و اعدامات مناسبی برای کارکنان خود و شغلی نیازهای ذاتینیاز است تا رهبران  ،کننداهداف سازمان خود تلاش می

ها های اخیر انتظار از رهبران برای ایجاد یک محیط معنوی در درون سازمانهمچنین در سال ؛(4) این نیازها انجام دهند برآورده نمودن

 .(5)تبدیل شده است در ادبیات سازمانی های رهبری رو، اصطلاح رهبری معنوی به یکی از پرکاربردترین شیوه؛ از اینافزایش یافته است

کسب  و ی جدیدهاچالش یبه جستجوانسان  یذات یلبه تما یدرون انگیزه .است یدرون یزشل انگمد برگرفته از یمعنو یرهبر یهنظر

 هاها، رفتارها و ارزشاز نگرش یبیترک یمعنو یرهبر است. یتو خلاع یادگیریانسان به  یشاشاره دارد که نشان دهنده گرا نوتجربیات 

تعامل  ،در این شکل از رهبری .(6) است یدرون شیزانگفرایند  یقاز طر انزیردستو  رهبران یمعنو یازهایست که هدف آن برآوردن نا

 عواملشود که این می یدو ام ایمانتعهد، ، مبتنی بر نوع دوستیعشق  مشترک،و بصیرت ینش بیروان موجب ایجاد رهبران و پ ینب

 یکپارچگی،ایجاد  کنند تا از طریقرهبران معنوی تلاش میهمچنین  ؛(7) کمک نمایندطرفین  یرفاه معنو د به افزایشنتوانمی

 یباورها احساس وابستگی کارکنان به کار خود را افزایش دهند،، نمایندبرآورده را کارکنان  یروح یازهاین ،اخلاق و احترام یی،گراانسان

 یهاسبک در مقایسه با سایر .(8) کنند یتها تقوله با شکستمقاب یها را براآن ییتوانا ی در بین کارکنان ایجاد نمایند ومحکم یمعنو

را به عنوان  یمعنو اصول، بلکه شودیتمرکز ممشترک بین رهبران و پیروان انداز چشم یریگنه تنها بر شکل یرهبراین شیوه از  ی،رهبر

نتایج برخی  .(9)د کنکارکنان استفاده می ها برای شکل دادن رفتارهای شغلیو از آن گرفتهدر نظر  یرهبر یرناپذ ییجزء جدا یک

ثبتی مانند افزایش اثربخشی تواند پیامدهای ممعنویت در محیط کار میتوسعه اند که تحقیقات انجام شده در این خصوص نیز نشان داده

 .(10)داشته باشد سازمانی را به همراه 

تغییرات ایجاد در هبران نقش مهمی اند که رهای رهبری نشان دادههمچنین نتایج بسیاری از تحقیقات انجام شده در خصوص شیوه

از اهمیت خاصی  جو درون سازمان گیریشکلمعنوی در  انو در این بین نقش رهبر (12, 11)کنند ها ایفا میسازمان درونو جو  محیط

نیازهای درونی  های انسانیمعنوی متناسب با ارزشکنند تا با ایجاد یک محیط کاری تلاش میبرخوردار است؛ چرا که رهبران معنوی 

 یهاارزش ی کارکنان را بهشخص یباورهاو اعتقادات  مان را افزایش دهند وموجود در سازروابط  یفیتک نمایند،برآورده کارکنان را 

کوشند تا یک محیط کاری با سطوح بالایی از ایمنی رهبران معنوی می ،برای دستیابی به چنین اهدافیلذا  ؛پیوند دهند سازمان

همچنین  ؛(14) باشدمیشد و شکوفایی کارکنان در محیط کار خود عاملی موثر بر ر ایمنی روانشناختی .(13)ایجاد نمایند را روانشناختی 

 در سطوح فردی، تیمی و سازمانی ایمنی روانشناختی در محیط کار نشان دهنده فضایی است که در آن اعتماد مشترک بین کارکنان

هوانگ و . (15)ار و نظرات خود را بیان کنند توانند بدون ترس از بازخواست شدن یا تنبیه شدن عقاید، افکشکل گرفته و کارکنان می

 یسازمان اتییرتغ یادگیری، هاییندافرتواند گیرند که میدر نظر می یحالت شناخت یکرا به عنوان  یروانشناخت یمنیا( 2012) 1جیانگ

نشان  یروانشناخت یمنیجو ا( 2017ان )و همکار 2به گفته نومن .(16) کاری را تسهیل نماید موضوعاتدر کارکنان فعالانه و مشارکت 

                                                 
1. Huang and Jiang 

2. Newman 
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موجود  یتوضع یدنبه چالش کش ید،جد یهاحلراه یشنهادمرتبط با پ پیامدهای منفیو  اتکه در آن افراد از خطر دهنده محیطی است

ایجاد خواهد شد که شرایط  هاآندر  یناناطم یند، انبرخوردار باش ییبالا یروان یتاز امن نانککاراگر  .(17) نیستندنگران و رفتار نوآورانه 

خود را افزایش داده  و مدیران به همکاران کارکناناعتماد  تواندیستند که این امر مین یدکنندهتهد محیط کار یفرد ینب کاری و تعاملات

توسعه ، (21)یادگیری شغلی افزایش  ،(20)تقویت هویت سازمانی ، (19)تمایل به تسهیم دانش پیامدهای شغلی مثبتی مانند و  (18)

نتایج  .را در کارکنان به همراه داشته باشد (24)شغلی  نوآوری و عملکردو بهبود  (23)سلامت ذهنی افزایش ، (22)رفتار پویای شغلی 

گیری ادراک کارکنان رهبران نقش مهمی در شکلتصمیمات و اعدامات اند که بسیاری از تحقیقات انجام شده در این خصوص نشان داده

های در ارتباط بین انواع شیوهجو ایمنی روانشناختی نقش میانجی و  (14) نمایندایفا میاز جو ایمنی روانشناختی محیط کاری خود 

 .(20) رهبری و سایر متغیرهای فردی و سازمانی به اثبات رسیده است

بسیار گیری رفتارهای شغلی مثبت کارکنان در شکلمعنوی  از جمله شیوه رهبریاهمیت شیوه رهبری مدیران به دلیل  از سوی دیگر،

درون در نظر گرفتن انگیزه درونی کارکنان، تعاملات اجتماعی با کنند تا تلاش میمعنوی رهبران  .(26 و 25) مورد توجه عرار گرفته است

ها متعهد ارزشرا به این  آناننموده و  یجادا با کارکنان ی رامشترک یهاارزش ،فرایندهای مشارکتی از طریقرا تقویت نموده و  سازمان

توانند هستند؛ محیطی که در آن کارکنان می حمایتی در درون سازمان یمحیط ایجاد کنندههمچنین رهبران معنوی  ؛(27)نمایند 

های توانمندسازی از طریق برنامه تری را با مدیران و همکاران خود ایجاد نمایند،، تعاملات بیشکننداستقلال شغلی بیشتری را کسب 

های کاری جدیدی های بیشتری برای ارائه نظرات و پیشنهادات خود داشته باشند، روشفرصتشوند، بیشتر در فرایندهای یادگیری درگیر 

تواند شکل دهنده رفتارهایی مانند . وجود چنین محیط حمایتی در سازمان می(28) را اجرا نموده و به تجربیات شغلی خود بیفزایند

بدون  هاآنو  هستندکارکنان  آغاز کننده آناست که  نگرانه و تغییر محورآینده رفتار پویای شغلی، رفتاری .(13)رفتار پویای شغلی باشد 

تا به عملکرد شغلی بهتری  کنندایجاد میازهای شغلی خود در فرایندهای کاری گرفتن دستور از مدیران خود، تغییراتی را متناسب با نی

کنند تا با انجام ی فرانقشی است که در آن کارکنان تلاش میررفتا ،( رفتار پویا2008) 1به گفته گرنت و اشفورد .(29)دست یابند 

آفرینی خود را در محیط کار افزایش داده و تغییرات شغلی را متناسب با میزان اثرگذاری و نقش ریزی و تلاش مضاعف،نی، برنامهبیپیش

ها به شغل خود را افزایش آنو وفاداری تواند با ارضاء نیازهای درونی کارکنان، میزان تعهد می های خود انجام دهند که این امرخواسته

برای به دست  کارکنان انگیزه شود تاموجب میتوسعه رفتار پویای شغلی نیز معتقد هستند که ( 2016)و همکاران  2ژانگ .(30) دهد

حل مشکلات کاری از طریق برای  هاتمایل آن، افزایش یابدعملکرد خود نقاط عوت و ضعف در خصوص  از مناب  مختلف آوردن بازخورد

 ها، عابلیتدانشخود شناسایی کرده و یا ایجاد نمایند و با توسعه پیشرفت  بیشتری را برای هایصت، فربیشتر شودجدید  هایروش ارائه

. نتایج تحقیقات انجام شده در این خصوص (31) افزایش دهندمختلف کاری شرایط با  تطبیقخود را برای توانایی های شغلی، و مهارت

افزایش ، (32)افزایش تعهد و رضایت شغلی  تواند پیامدهای شغلی و سازمانی مثبتی ماننداند که رفتار پویای شغلی کارکنان مینشان داده

 را به همراه داشته باشد. (35) بهبود نوآوری سازمانیو  (34)رفاه شغلی  ، توسعه(33)موفقیت شغلی 

های مختلف رهبری بر این اثر شیوه ،اندها، تحقیقات بسیاری تلاش کردهدلیل اهمیت رفتار پویای شغلی کارکنان در موفقیت سازمانبه

( در پژوهشی به این 2018و همکاران ) 3هیو یرهای مختلف مورد بررسی عرار دهند.رفتار مثبت شغلی کارکنان را با نقش میانجی متغ

ای مثبت با رفتار کننده دلسوزی در محیط کار رابطهنتیجه رسیدند که رهبری اصیل با نقش میانجی سرمایه روانشناختی و نقش تعدیل

گری با گزار بر اساس نظریه خود تعیین( نشان داد که رهبران خدمت2018) 4نتایج پژوهش لو و ژنگ .(36) پویای شغلی کارکنان دارد

عضو موجب افزایش رفتار پویای شغلی کارکنان در سطح فردی و تیمی ی  دادن استقلال شغلی، القاء خودکارآمدی و تبادل رهبر

                                                 
1. Grant and Ashford 

2. Zhang 

3. Hu 

4. Luo and Zheng 
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های خدماتی در لاهور پاکستان بود کتنفر از کارکنان شر 278( در پژوهشی که نمونه آن شامل 2019و همکاران ) 1جاود. (37)شوندمی

. (38)دارد بر رفتار پویای شغلی کارکنان اثری مثبت به این نتیجه رسیدند که رهبری تبادلی با نقش میانجی سرمایه روانشناختی 

گزار مدیران با ( با انجام پژوهشی بر روی پرستاران مصری به این نتیجه رسیدند که شیوه رهبری خدمت1920) 2مطلبمصطفی و ال

 (2021و همکاران ) 3نتیجه مطالعه بلال .(39) رفتار پویای شغلی پرستاران دارد دار برعضو اثری مثبت و معنیی  نقش میانجی تبادل رهبر

شیوه رهبری کارآفرینانه با کاهش عدم  ،در کشور پاکستان بود نشان داد کارهای کوچک نفر از کارکنان کسب و 420که نمونه آن شامل 

که متغیرهای میانجی بسیاری در ارتباط بین با وجود آن .(40) شوداطمینان شغلی موجب افزایش رفتار پویای شغلی کارکنان می

که کدام شیوه رهبری با چه متغیر میانجی اما با این وجود، این ،اندهای مختلف رهبری و رفتار پویای شغلی مورد بررسی عرار گرفتهشیوه

  .بیشتری داردموضوعی است که نیاز به تحقیقات اثر بیشتری بر روی رفتار پویای شغلی کارکنان دارد 

های آموزشی تبدیل شده است. در چنین شرایطی، های سازمانترین ویژگیها، تغییرات مداوم به یکی از مهمامروزه همانند سایر سازمان

و های جدید ، عبول کردن مسئولیتدر حرفه خود نو ینشب رود تا با پذیرشهایی انتظار میاز معلمان و کارکنان شاغل در چنین محیط

بدنی ادارات آموزش و پرورش . بخش کارشناسی تربیت(41)ییرات موجود تطبیق دهند تغ خود را با نه،به طور فعالا فرایندهای کاری ییرغت

این امر مستثنی نبوده  از نیز (42)های بدنی نظام آموزش و پرورش را بر عهده دارد های فعالیتریزی و اجرای برنامهکه مسئولیت برنامه

های متفاوت از سوی وزارت آموزش و پرورش، متفاوت بودن ابلاغ برنامههای بسیاری مواجه است. و این بخش همواره با تغییرات و چالش

آموزان های دانشبدنی، تغییر در خواستهتغییر در نیازهای شغلی معلمان تربیتهای مختلف، در سطوح و پایه بدنیدرس تربیتالزامات 

های شغلی کارشناسان ها تنها بخشی از چالشآموزان در سطح مدارس و خارج از آنهای فراغتی و ورزشی برای دانشو اجرای برنامه

های موجود و همچنین دستیابی به اهداف این بخش مهم در ادارات بدنی ادارات آموزش و پرورش هستند. برای غلبه بر چالشتربیت

بینی نموده و با انجام تغییرات ها را پیشوجود کارشناسانی پویا و فعال که بتوانند پیش از بروز مشکلات کاری آنپرورش، آموزش و 

اند رسد؛ چرا که نتایج تحقیقات انجام شده نشان دادهضروری به نظر می ،مختلف توانایی خود را برای انجام وظایف جدید افزایش دهند

کارکنان در عبال مشکلات و  آفرینیشغلی کارکنان یک استراتژی بسیار مفید و کاربردی برای افزایش نقشکه توسعه رفتار پویای 

(. با توجه به اهمیت رفتار پویا در موفقیت 34و  31است )پذیری بیشتر آنان در تغییرات شغلی و سازمانی و مسئولیتهای شغلی چالش

زاده رسد که در همین راستا تقیضروری به نظر میشغلی وثر بر توسعه این رفتار مثبت بدنی، شناسایی عوامل مشغلی کارشناسان تربیت

رفتار  اثری مثبت بردر شغل  یریپذانعطاف یادگیری وبر  یمبتن یجو سازمان( در پژوهشی به این نتیجه رسیدند که 2021و همکاران )

. با این وجود نقش سایر عوامل از جمله شیوه رهبری مدیران (42) دارند ادارات آموزش و پرورش بدنییتکارشناسان ترب یشغل یایپو

های بدنی موضوعی است که نیاز به تحقیق و بررسی دارد. یافتهیتکارشناسان ترب یشغل یایرفتار پوآموزش و پرورش در توسعه 

 یایرفتار پوند زمینه لازم را برای توسعه توااند که شیوه رهبری مدیران عاملی است که میهای پیشین در این زمینه نشان دادهپژوهش

ها به که چه شیوه رهبری اثربخشی بیشتر در این خصوص دارد و مدیران سازمان(؛ اما این40و  38، 37، 36ی کارکنان فراهم سازد )شغل

ی افزایش پویایی شغلی کارکنان توانند بستر مناسبی را براعنوان رهبران سازمانی با در نظر گرفتن چه عواملی و اجرای چه اعداماتی می

کنند توافق نظری وجود ندارد که این امر نشان دهنده خلأ علمی در زمینه پژوهش حاضر است. از سوی دیگر، بیشتر تحقیقات خود فراهم 

که ا توجه به ایناند و ب( انجام شده36( و خدمات ارتباطی )38های غیرآموزشی از جمله صنای  نساجی )موجود در این زمینه در سازمان

نیاز است تا نقش و اهمیت شیوه رهبری مدیران  ،هایی متفاوت استهای آموزشی با چنین سازمانماهیت، رسالت و اهداف سازمان

بنابراین با توجه به موارد ذکر شده، هدف  ؛گیری رفتار پویای شغلی کارکنان خود مورد بررسی عرار گیردهای آموزشی در شکلسازمان

 یانجیادارات آموزش و پرورش با نقش م بدنییتکارشناسان ترب یشغل یایبا رفتار پو یمعنو یرابطه رهبرین پژوهش، مطالعه اصلی ا

                                                 
1. Javed 

2. Mosfafa and El.Motalib 

3. Bilal 
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 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 
Figure 1. Conceptual model 

 روش شناسی 

جامعه  .گردیدانجام شکل میدانی که به بود همبستگینوع  از توصیفی هاداده آوریجم  نظر زا و کاربردی هدف، از نظرپژوهش این روش 

با هماهنگی انجام  .بودنفر  1141تعداد بهکشور  هایشهر ادارات آموزش و پرورششاغل در  یبدنیتکارشناسان تربآماری پژوهش کلیه 

ادارات شاغل در  یبدنیتکارشناسان تربها در خصوص تعداد استعلام از آن شده با بخش مدیریت مناب  انسانی وزارت آموزش و پرورش و

، (05/0داری )سطح معنی فرمول کوکران بر اساس جامعه آماری پژوهش مشخص گردید.دعیق شهرهای کشور، حجم  آموزش و پرورش

بدنی بدنی مرد و کارشناسان تربیتتربیت )کارشناسان ایتصادفی طبقه گیریروش نمونهاز  و تعیین گردید کارشناس 288حجم نمونه 

ایمنی روانشناختی  (،2005و همکاران ) 1یافرمعنوی رهبری نامه استاندارد سه پرسش .شداستفاده برای انتخاب نمونه آماری پژوهش زن( 

 رد استفاده عرار گرفتند.های پژوهش موبرای گردآوری داده (2008و همکاران ) 3ی پارکرشغل یایرفتار پو( و 2014) 2سن و لیدادمون

آلفای میزان و  است( 5تا کاملاً موافقم= 1ارزشی لیکرت )کاملاً مخالفم= 5بر اساس مقیاس گویه  16رهبری معنوی شامل  نامهپرسش

 در پژوهش خود میزان پایایی این (2016فضلی ) .شده استگزارش  93/0 تا 79/0در تحقیقات گوناگون بین نامه کرونباخ این پرسش

 1)کاملاً مخالفم= ارزشی لیکرت 5مقیاس با است که گویه  7 شامل ایمنی روانشناختینامه پرسش .(43) گزارش نموده است 90/0ابزار را 

پایایی  ،تان گلستان بودبدنی اس( در پژوهشی که جامعه آن شامل معلمان تربیت2021دارینی ). شودسنجیده می( 5تا کاملاً موافقم=

 5با مقیاس است که گویه  8 شاملنیز ی شغل یایرفتار پونامه پرسش .(44) گزارش نموده است 87/0نامه ایمنی روانشناختی را پرسش

 91/0را  ارابزاین  میزان آلفای کرونباخ (2008پارکر و همکاران )شود و سنجیده می( 5تا کاملًا موافقم= 1ارزشی لیکرت )کاملًا مخالفم=

به منظور  .(45) گزارش نموده است 86/0نامه را در پژوهش خود میزان آلفای کرونباخ پرسشنیز ( 2021راد )یروسس اند.نموده ذکر

دارای  مدیریت ورزشی متخصص 8 و پیشنهادات پژوهش، از نظراتمورد استفاده در های نامهروایی محتوایی پرسش اطمینان در خصوص

کارشناسان از  نفر 40 انجام شد و ای مقدماتیها، مطالعهنامهپرسشاین پایایی  در راستای ارزیابیو  گردیدستفاده ا مدرک دکتری

که  های بخش مقدماتی پژوهش را تکمیل نمودندنامههای بوشهر، گلستان و سمنان پرسشاستان ادارات آموزش و پرورش یبدنیتترب

 رهبری معنوی، ایمنی روانشناختی کرونباخ، مشخص گردید که پایایی متغیرهای پژوهش یعنی ها توسط آزمون آلفایپس از تحلیل آن

. استمورد استفاده بزار ادرونی ثبات  این مقادیر نشان دهنده مناسب بودنکه  است 77/0و  78/0، 91/0ترتیب بهی شغل یایرفتار پوو 

نامه )شماره انجام شد آموزش و پرورش وزارت با لازم ، هماهنگیردیدهای پژوهش تأیید گنامهپرسشو پایایی  رواییکه آنپس از 

 که نامه سالمپرسش 288در نهایت و  عرار گرفت نمونه پژوهش ها در اختیارنامهپرسشو ( 23/07/98تاریخ به 310/156573/2700

ی گردآوری شده در این پژوهش در دو هاتحلیل داده .تحلیل عرار گرفتمورد شده بود  تکمیل توسط مشارکت کنندگان در پژوهش

برای توصیف متغیرهای  انحراف استانداردمیانگین و  بخش توصیفی و استنباطی انجام شد. در بخش توصیفی از فراوانی، درصد فراوانی،

                                                 
1. Fry  

2. Edmondson and Lei 

3. Parker 

 رفتار پویای شغلی رهبری معنوی

 ایمنی روانشناختی
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سوبل استفاده یابی معادلات ساختاری و آزمون شناختی و همچنین متغیرهای پژوهش استفاده گردید. در بخش استنباطی از مدلجمعیت

 .تندمورد استفاده عرار گرف 3نسخه  2اسالو اسمارت پی 22نسخه  1اساسپیاس آماری افزارهایشد. بدین منظور، نرم

 هایافته

 سال و بالاتر از آن 41 یسن مربوط به گروه شرکت کنندگان فراوانی در خصوص سندرصد بیشترین  ،در بخش توصیفی، نتایج نشان داد

(. در درصد 9/81) دنباشمی ارشد تحصیلی کارشناسی دارای مدرک بیشتر نمونه پژوهش ،داد نشان همچنین نتایج ؛(صددر 76) است

)جدول ( درصد 1/62) استمرد  جنیست شرکت کنندگان مربوط به ین درصد فراونی در خصوص جنسیتبیشتر ،نهایت، نتایج نشان داد

1 .) 

 و جنسیتتحصیلی ها به تفکیک سن، مدرک یفراوانی و درصد فراوانی آزمودن .1جدول 

Table 1. Frequency and percentage of frequency of subjects by age, degree and gender 

 درصد فراوانی فراوانی مؤلفه متغیر

 1/2 6 سال 30تا  20 سن

 9/21 63 سال 40تا  31

 76 219 سال و بالاتر 41

 1/10 29 کارشناسی مدرک تحصیلی

 9/81 236 ارشد کارشناسی

 8 23 دانشجوی دکتری و دکتری 

 1/62 179 مرد جنسیت

 9/37 109 زن
 

 یشغل یایرفتار پوو  ایمنی روانشناختی، رهبری معنویمتغیرهای و انحراف استاندارد شود، میانگین مشاهده می 2جدول  طور که درهمان

 . است 37/3±74/0و  40/3±76/0، 57/3±78/0ترتیب به

 پژوهشتوصیف متغیرهای  .2جدول 

Table 2.  Description of the research variables 

 متغیر
 آماره

 استانداردانحراف  میانگین تعداد

 78/0 57/3 288  رهبری معنوی

 76/0 40/3 288 ایمنی روانشناختی

 74/0 37/3 288  یشغل یایرفتار پو
 

اس استفاده المبتنی بر پی ساختاری یابی معادلاتها از مدلپژوهش و همچنین آزمون فرضیهدر بخش دوم، برای بررسی کیفیت مدل 

گیری برازش مدل اندازه باید اس ابتدالاساختاری مبتنی بر پی معادلات روش در شد. برای بررسی برازش مدل پژوهش و مناسب بودن آن

تحلیل شوند. در راستای تحلیل مناسب بودن مدل ساختاری پژوهش سه  ها در عالب برازش مدل ساختاریفرضیه سپس تحلیل شده و

برای ارزیابی مناسب بودن میزان پایایی متغیرهای پژوهش،  گیرند.مورد استفاده عرار می واگرا و روایی همگرا روایی پایایی، معیار

                                                 
1. SPSS 

2. Smart PLS 
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شوند. در همین راستا اگر مقدار پایایی ترکیبی اده میاستف 3عاملی بارهای و 2، میانگین واریانس استخراج شده1های پایایی ترکیبیشاخص

باشند،  5/0تر از دار بودن بزرگبوده و بارهای عاملی با شرط معنی 5/0تر از باشد، میانگین واریانس استخراج شده بزرگ 7/0تر از بزرگ

ارائه شده است که اعداد ذکر شده  3ول پایایی مدل پژوهش مورد تأیید است. موارد ذکر شده جهت تحلیل برازش مدل پژوهش در جد

که مقادیر پایایی های مختلف آن نشان دهنده مطلوب بودن مدل پژوهش است. از سوی دیگر، با توجه به ایندر این جدول برای شاخص

 های پژوهش از روایی همگرای مناسبی برخوردار هستند. ( بیشتر است، بنابراین سازه7/0ترکیبی از معیار مبنا )

 های پژوهشهای بررسی پایایی گویهشاخص .3دول ج

Table 3. Indices of reliability assessment of research construct 

 آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی میانگین واریانس استخراج شده تیمقدار  بار عاملی سازه هاگویه

1 

رهبری 

 معنوی

601/0 439/12 

558/0 952/0 947/0 

2 749/0 952/28 

3 737/0 777/25 

4 705/0 599/18 

5 793/0 998/27 

6 759/0 149/27 

7 786/0 594/28 

8 767/0 999/24 

9 760/0 343/27 

10 826/0 429/34 

11 745/0 329/23 

12 860/0 168/42 

13 645/0 678/12 

14 728/0 710/23 

15 710/0 730/24 

16 740/0 944/21 

17 

ایمنی 

 روانشناختی

770/0 301/28 

522/0 884/0 846/0 

18 799/0 307/36 

19 698/0 415/23 

20 631/0 965/12 

21 737/0 434/22 

22 712/0 871/19 

23 697/0 181/17 

24 

رفتار پویای 

 شغلی

670/0 717/18 

548/0 906/0 881/0 

25 655/0 722/15 

26 796/0 167/23 

27 778/0 134/23 

28 666/0 970/13 

29 730/0 301/24 

30 860/0 925/50 

31 743/0 663/18 
 

 

                                                 
1. Composite Reliability 

2. Average Variance Extracted 

3. Factor Loadings 
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برای ارزیابی مدل ساختاری  های مهمیکی دیگر از شاخص ،شوندزا محاسبه می( که برای متغیرهای مکنون درون2Rضریب تعیین )

به ترتیب نشان دهنده مطلوب بودن، متوسط بودن و ضعیف بودن مدل ساختاری ترسیم  190/0و  330/0، 670/0پژوهش است. مقادیر 

زای پژوهش یعنی مکنون درون دهد که ضریب تعیین به دست آمده برای متغیرهاینشان می 4اس هستند. نتایج جدول الشده در پی

مدل ساختاری پژوهش مطلوب  ،توان گفتاست که بر این اساس می 680/0و  627/0ترتیب بهپویای شغلی  رفتارو  ایمنی روانشناختی

 است.

 زاضریب تعیین متغیرهای دورن .4جدول 

Table 4. Coefficient of determination of endogenous variables 

 ب تعیینیضر متغیر

 627/0 یروانشناخت یمنیا

 680/0 رفتار پویای شغلی

گیری پژوهش شاخص دیگری به نام اس برای بررسی مناسب بودن مدل اندازهالت ساختاری مبتنی بر پییابی معادلاهمچنین در مدل

گیرد. برای بررسی این شاخص، مجموع مجذروات مشاهدات برای هر بلوک متغیر مکنون بررسی اعتبار اشتراک مورد استفاده عرار می

(SSOو مجموع مجذور خطاهای پیش بینی برای هر بلوک مت )( غیر مکنونSSEدر نظر گرفته می )شود. مقادیر مثبت این شاخص، 

گیری کرد که مدل توان چنین نتیجهمی 5و  4، 3. با توجه به نتایج جداول استگیری ی کیفیت مناسب ابزارهای اندازهنشان دهنده

 ساختاری پژوهش از کیفیت عابل عبولی برخوردار است.

 های پژوهششاخص اعتبار اشتراک سازه .5جدول 

Table 5. Results of the survey construct cross validated communality 

 SSO SSE 1-SSE/SSO متغیر

 476/0 083/2415 4608 رهبری معنوی

 363/0 473/1284 2016 یروانشناخت یمنیا

 396/0 579/1390 2304 رفتار پویای شغلی
 (SSO) ها برای متغیر مکنون* مجموع مجذورات مشاهده

 (SSEمجموع مجذورات خطاهای پیش بینی برای متغیر مکنون ) *

 (SSE/SSO-1شاخص بررسی اعتبار اشتراک ) *
 

ری معنوی و ایمنی روانشناختی دار بین رهبمثبت و معنیشود، نتایج پژوهش نشان دهنده رابطه مشاهده می 6گونه که در جدول همان

داری مشاهده گردید. بخش دیگری از ی رابطه مثبت و معنیبدنیتکارشناسان ترب یشغل یایپورفتار بین رهبری معنوی و همچنین  .بود

وجود دارد. به منظور بررسی  کارشناسان یشغل یایرفتار پوداری بین ایمنی روانشناختی و رابطه مثبت و معنی ،نتایج پژوهش نشان داد

 یشغل یایبا رفتار پو یمعنو یرهبررابطه  ،نتایج این آزمون نشان داد نقش میانجی ایمنی روانشناختی از آزمون سوبل استفاده شد.

 .استداری ی، مثبت و معنیروانشناخت یمنیا یانجیبا نقش م بدنییتکارشناسان ترب

 مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای پژوهش روابط .6جدول 

Table 6. Direct and indirect relations of research variables 

 داریسطح معنی آماره تی مقدار بتا موجود در مدلروابط 

 001/0 680/35 792/0 یروانشناخت یمنیا <-ی معنو یرهبر

 001/0 913/4 315/0 رفتار پویای شغلی <- رهبری معنوی

 001/0 393/9 552/0 رفتار پویای شغلی <- یروانشناخت یمنیا

 001/0 055/9 581/0 یروانشناخت ییمنابا نقش میانجی  رفتار پویای شغلی <- رهبری معنوی
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 مدل آزمون شده پژوهش در حالت تخمین استاندارد .2شکل 

Figure 2. The tested model in the standard estimation mode 

 
 داریمدل آزمون شده پژوهش در حالت اعداد معنی .3شکل 

Figure 3. The tested model in the significant numbers mode 
 

 

 گیریبحث و نتیجه

ادارات آموزش و پرورش با نقش  بدنییتکارشناسان ترب یشغل یایبا رفتار پو یمعنو یرابطه رهبراز انجام این پژوهش، مطالعه هدف 

 .داری بین رهبری معنوی و ایمنی روانشناختی وجود داردمثبت و معنیرابطه نشان داد  پژوهش یجنتابود.  یروانشناخت یمنیا یانجیم

امروزه بدون تردید موفقیت . (14 و 13) دارد یهمخوان( 2019) و همکاران 2چن( و 2017و همکاران ) 1فرایزر پژوهش ایجبا نت یجهنت ینا

د نیروی انسانی آن وابسته است. بخش عابل توجهی از عملکرد کارکنان متأثر از عوامل درون سازمان خود هر سازمانی به کیفیت عملکر

                                                 
1. Frazier 

2. Chen 
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ای همراه است. برای موفقیت ها و تغییرات گستردهیط کاری کارکنان به عنوان بخشی از عوامل درون سازمانی همواره با چالشبوده و مح

پذیری خود را برای مقابله های خود، عدرت تطبیقها و مهارتدر چنین محیطی نیاز است تا کارکنان همواره با تقویت دانش، توانمندی

تواند نقش مهمی در اری افزایش دهند. در این بین، ارزیابی کارکنان از محیط کاری خود و کیفیت آن میهای کبا مشکلات و چالش

تواند احساسات و عواطف مثبتی را به کارکنان گرا میها ایفا نماید. ایجاد یک محیط کاری مناسب و حمایتگیری رفتارهای شغلی آنشکل

گیری جو برای ایجاد محیط کاری امن و ایمن برای خود و سایر همکاران افزایش دهد. شکلها را القاء نموده و مشارکت و همکاری آن

های شغلی و همچنین راه حلو مسائل  مشکلات ینگرانها بدون ایمنی روانشناختی در محیط شغلی کارکنان موجب خواهد شد تا آن

گیری چنین ها اعدام نمایند. بدون تردید نقش مدیران در شکلو به شکل مشارکتی برای حل آن ها را با همکاران خود مطرح نمودهآن

تواند نقش مهمی در فضای کاری مثبتی بسیار با اهمیت بوده و استفاده مدیران از یک شیوه رهبری مناسب همچون رهبری معنوی می

( نیز در این خصوص نشان 2017همکاران )ایجاد یک محیط کاری با سطوح بالایی ایمنی روانشناختی ایفا نماید. نتایج پژوهش فرایزر و 

تواند پیامدهایی همچون تقویت تعاملات بین مدیران و گرا همچون رهبری معنوی میهای رهبری مثبتداد که استفاده مدیران از شیوه

همراه داشته باشد کارکنان، افزایش اعتماد بین طرفین، افزایش استقلال شغلی کارکنان، وضوح نقش و ایجاد یک محیط حمایتی را به 

توانند ها می. از سوی دیگر، مدیران سازمان(14)که وجود این عوامل برای توسعه جو ایمنی روانشناختی در درون سازمان ضروری است 

های معنوی، زمینه لازم را برای ایجاد محیط شغلی ایمن از نظر روانشناختی گیری از شیوه رهبری معنوی ضمن توسعه ارزشبا بهره

نیازهای شغلی کارکنان همچون رشد، پیشرفت، خلاعیت و نوآوری منجر گردد. در تواند به برآورده شدن فراهم سازند که این امر می

و احترام  را توسعه داده و با ایجاد کارکنان ینب های ارتباطیتوانند با استفاده از اصول رهبری معنوی شبکهچنین شرایطی، مدیران می

( در تحقیقی 2019را افزایش دهند. در همین راستا، چن و همکاران )ها پذیری آنها، میزان خطرپذیری و مسئولیتمتقابل بین آناعتماد 

های تولید انرژی در کشور چین دارد که به این نتیجه رسیدند که رهبری معنوی اثری مثبت بر ایمنی روانشناختی محیط کاری شرکت

شود تا اعتماد ی موجب مینوع دوست حبت و، مبر عشقکنند که تأکید رهبران معنوی این محققان در تبیین این نتیجه چنین بیان می

با ایجاد یک محیط تا شود که این امر موجب می گردد یتتقو هادر آن یرشو پذ یو حس عدردان عاطفی بین کارکنان شکل گرفته

جام کارهای جدید ها از انکارکنان برای خطرپذیری در فرایندهای کاری بیشتر شده و میزان ترس و نگرانی آن یزهانگروانشناختی ایمن، 

 .(13)و بدی  کاهش یابد 

با  یافته ینا .استدار ی مثبت و معنیبدنیتکارشناسان ترب یشغل یایرفتار پوبین رهبری معنوی و  رابطه ،دادنشان  پژوهش هایافتهی

ترین عوامل امروزه یکی از مهم .(25, 13) دارد یهمخوان( 2019) و چن و همکاران (2016) و همکاران 1فانگهای ژنپژوهش هاییافته

ها و ا هستند. استفاده مناسب از توانمندیههای آموزشی همچون ادارات آموزش و پرورش کارکنان آنموفقیت یا شکست سازمان

ها کمک نماید و در این بین نقش مدیران به عنوان تواند به رف  بسیاری از مشکلات آنهای آموزشی میهای کارکنان در سازمانعابلیت

و همکاران  2تحقیق وانگرهبران سازمانی بسیار حائز اهمیت است؛ چرا که نتایج برخی از تحقیقات انجام شده در این خصوص همچون 

های برخی از سوی دیگر، یافته .(2)ها بستگی دارد ( نشان داده است که اثربخشی عملکرد کارکنان به شیوه رهبری مدیران آن2019)

گیری رفتارهای تواند موجب شکلاند که استفاده رهبران از یک شیوه رهبری مناسب مانند رهبری معنوی میهای دیگر نشان دادهپژوهش

نیز نشان داد که شیوه  (2016) فانگ و همکاران(. نتایج پژوهش ژن5گردد )فرانقشی مثبت از جمله رفتار شهروندی سازمانی در کارکنان 

 .(25)شود رهبری معنوی از طریق افزایش سرمایه روانشناختی و خودکارآمدی سازمانی موجب افزایش رفتار پویای شغلی کارکنان می

تواند پیامدهای مثبت شغلی و سازمانی را به همراه ی نیز یک رفتار فرانقشی است که توسعه و تقویت آن در کارکنان میشغل یایرفتار پو

های جدید، میزان ها و توانمندیشود تا کارکنان با ایجاد تغییر در خود و کسب دانش، مهارترفتار پویای شغلی موجب می اشد.داشته ب

همچنین توسعه این رفتار شغلی مثبت در کارکنان موجب  ؛اثرگذاری و نقش آفرینی خود را متناسب با الزامات شغلی خود افزایش دهند

                                                 
1. Zhenfang 

2. Wang 
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های ها از روشبینی نموده و با داشتن طرح و برنامه برای رف  آننگرانه مشکلات شغلی احتمالی را پیشی آیندهها با تفکرشود تا آنمی

حیط خلاعانه و نوآورانه استفاده نمایند. کارکنان با داشتن سطوح بالایی از پویایی شغلی با افزایش انگیزش درونی خود، ابتکار عمل را در م

بدون منتظر بودن برای کسب دستور از مدیران، تغییرات محیط کاری خود را به منظور بهبود و ارتقاء  شغلی خود بر عهده گرفته و

ها در عبال نیروی توسعه رفتار پویای شغلی در کارکنان به رفتارهای مدیران و نگرش آنبدون تردید نمایند. عملکرد شغلی مدیریت می

گرا و انسانی مانند رهبری معنوی، که اساس آن توجه به نیازهای ک شیوه رهبری حمایتانسانی خود بستگی دارد و استفاده مدیران از ی

های انجام شده در این خصوص مانند پژوهش چن و و نتایج برخی پژوهش تواند در این زمینه موثر باشدذاتی نیروی انسانی است، می

ری استفاده مدیران از این شیوه رهب .(13)اند ان را تأیید نموده( اثر مثبت رهبری معنوی بر رفتار پویای شغلی کارکن2019) همکاران

های ذاتی کارکنان از جمله رشد و توسعه، استقلال شغلی، انگیزش شغلی، توسعه خودکارآمدی و افزایش اعتماد به نفس تواند خواستهمی

توانند همچنین مدیران می ؛را برآورده سازد که این موارد برای افزایش پویایی شغلی کارکنان در محیط کاری خود لازم و ضروری هستند

روی توسعه و تحول کارکنان را برطرف نموده و کارآیی ری از شیوه رهبری معنوی ضمن ایجاد یک محیط حمایتی، موان  پیشگیبا بهره

کنند، به کارکنان خود عشق که رهبران معنوی بر اصول انسانی و اخلاعی تأکید میها را افزایش دهند. از سوی دیگر، به دلیل آنآن

های مشترک کنند، از طریق ایجاد ارزشها تقویت میئل هستند، احساس تعلق و وابستگی را در بین آنها ارزش عاورزند، برای آنمی

کنند، استفاده ها ایجاد انگیزه میدهند، به کارکنان خود اعتماد نموده و در آنپذیری و تعهد کارکنان را افزایش میمیزان مسئولیت

ن محرکی برای توسعه رفتار پویای شغلی کارکنان عمل نماید؛ چرا که چنین شیوه رهبری تواند به عنوامدیران از چنین شیوه رهبری می

ها را کند تا مسئولیت تغییرات درون سازمان را به کارکنان محول نموده و خودکنترلی آنبر تغییر و دگرگونی متمرکز بوده و تلاش می

 در خصوص محیط کاری خود افزایش دهد. 

 یجبا نتا یجهنت ین. ادار استی مثبت و معنیبدنیتترب کارشناسانی شغل یایرفتار پوبین ایمنی روانشناختی و نتایج نشان داد رابطه 

غلی امروزه الزامات ش .(22, 13, 12) دارد یهمخوان( 2021) 2( و کیم2021و همکاران ) 1ملحم-، بنی(2019و همکاران ) یقات چنتحق

رود تا وظایف های آموزشی به شدت تغییر یافته است. در چنین شرایطی، از کارکنان انتظار میکارکنان در هر سازمانی از جمله سازمان

شغلی متفاوتی انجام دهند و فرایندهای کاری را متناسب با شرایط محیط درون و بیرون سازمان خود تغییر دهند. همچنین برای کسب 

در چنین وضعیتی، نیاز است تا کارکنان رفتارها و اعدامات فرانقشی جدیدی را در شغل خود انجام دهند؛ رفتارها و موفقیت بیشتر 

ها کمک نمایند. یکی از رفتارهای فرانقشی که ها بوده و به موفقیت بیشتر آناعداماتی که متناسب با نیازهای فزاینده محیط کاری آن

تواند یک رفتار مثبت شغلی است که می یارفتار پوی است. شغل یایرفتار پو ،ا آن را پذیرفته و اجرا نمایندهرود کارکنان سازمانانتظار می

ی هستند خود شروع شغل یایرفتار پوکارکنانی که دارای  .(35)به پیامدهای مثبتی همچون نوآوری در عملکرد کارکنان منجر گردد 

ها کنند تا فرصتمیکار استفاده  یطمح یبررس یخود براعمل از ابتکار  دارند، خود هایییبه توانا ییاعتماد بالا کننده تغییرات هستند،

غلبه بر مشکلات و  صرفرا  یشتریب کنند، کوششاز مناب  شغلی موجود به بهترین شکل استفاده می، نمایند ییرا شناسا یدهاو تهد

کنند تا با اتخاذ تصمیمات مناسب بهترین عملکرد شغلی خود را به نمایش بگذارند. شغلی نموده و همواره تلاش میاف به اهد یابیدست

یشتر گردد ب ها در شغل خودآفرینی آنپذیری و نقشیتمسئولتعهد،  در کارکنان موجب خواهد شد تا میزان یشغل یایرفتار پوتقویت 

رفتار اند که که نتایج تحقیقات پیشین نشان دادهها را تضمین نماید. با توجه به اینموفقیت شغلی آنتواند در گذر زمان که این امر می

زمینه مناسب برای توجه به عوامل موثر بر آن و ایجاد  (33)ها گردد تواند موجب افزایش موفقیت شغلی آنی کارکنان میشغل یایپو

نگری و گرایش به ی آیندهشغل یایرفتار پورسد. اساس ها ضروری به نظر میوسعه چنین رفتارهایی در محیط شغلی کارکنان سازمانت

تغییر است و کارکنان خود شروع کننده تغییرات شغلی هستند، لذا ایجاد یک محیط سازمانی ایمن از نظر روانشناختی که کارکنان 

های کاری های احتمالی در اجرای روشریزی و اجرا نمایند و از پیامدهای منفی شکستات شغلی خود را برنامهبتوانند بدون نگرانی تغییر

                                                 
1. Bani.Melhem 

2. Kim 
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( در این خصوص نشان 2021تواند محرکی برای شروع چنین رفتارهایی در نظر گرفته شود. نتایج پژوهش کیم )جدید نگران نباشند، می

. به گفته (12)های پنج ستاره در کره جنوبی دارد بر رفتار پویای شغلی کارکنان هتلداد که ادراک ایمنی روانشناختی اثری مثبت 

و نظرات خود در  هایدها بازگو کردن یلبه دل کارکناناست که  ینا یروانشناخت یمنیاترین اصل در مهم( 2014) 1ادموندسن و لی

 یا یهتنبموجود در سازمان اشتباهات  ی خود در مورد مشکلات وهاینگران و والاتئس چنین مطرح کردنخصوص مسائل کاری و هم

ها ی است آنروانشناخت یمنیاها دارای سطوح بالایی از . زمانی که کارکنان احساس کنند که محیط کاری آن(15)نخواهند شد  یرتحق

ریزی انند بدون ترس و با خطرپذیری بیشتر تغییراتی در فرایندهای کاری خود ایجاد نمایند، برای مشکلات احتمالی شغل خود برنامهتومی

های جدید برای های خود را با همکاران به اشتراک بگذارند، از اشتباهات کاری خود کسب تجربه نمایند، از روشو مهارتدانش کنند، 

د استفاده نمایند و برای بهبود عملکرد خود از همکاران و مدیران خود طلب بازخورد نمایند که این عوامل حل مشکلات شغلی خو

ها را در شغل خود افزایش دهند. همچنین وجود یک محیط سازمانی با سطوح بالایی از ایمنی روانشناختی موجب توانند پویایی آنمی

را در خصوص مسائل و موضوعات شغلی با مدیران خود خود  هاییو نگران یشنهاداتنظرات، پها، یدهاخواهد شد تا کارکنان بدون نگرانی 

تواند به عنوان یک عامل انگیزشی عمل کرده و احتمال درگیرشدن ها را جلب نمایند که این امر میبه بحث گذاشته و حمایت آن

 کارشناسان در رفتار پویای شغلی را افزایش دهد.

ادارات آموزش و پرورش با  بدنییتکارشناسان ترب یشغل یایرفتار پو با یمعنو یرابطه رهبر ،ج پژوهش نشان دادبخش دیگری از نتای

امروزه  .(13)( همخوانی دارد 2019) چن و همکاران. این نتیجه با نتایج پژوهش است داریمثبت و معن یروانشناخت یمنیا یانجینقش م

پذیر و متعهد ارکنانی شایسته، توانمند، مسئولیتها برای دستابی به اهداف خود و کسب مزیت رعابتی نسبت به رعبای خود به کسازمان

های کارکنان، زمینه لازم را برای نیاز دارند. در این راستا، نیاز است تا مدیران به عنوان رهبران سازمانی، با شناسایی نیازها و خواسته

استفاده مدیران از شیوه رهبری معنوی که مبتنی بر نیازهای . بر این اساس، (2)ها را فراهم سازند رشد، پیشرفت و موفقیت شغلی آن

گرایی و صداعت در محیط هایی معنوی و انسانی همچون ایمان، معرفت، مهربانی، احترام، آرمانارکنان است موجب خواهد شد تا ارزشک

ها مانند یادگیری، رشد و توسعه، مشارکت، همکاری، کاری کارکنان نهادینه شده و زمینه لازم برای برآورده شدن نیازهای ذاتی آن

سازی اصول اخلاعی و انسانی، عدالت سازمانی را کنند تا با پیادهگردد. از سوی دیگر، رهبران معنوی تلاش میپذیری فراهم مسئولیت

کوشند تا با همچنین رهبران معنوی می ؛(23)نهادینه کرده و درگیر شدن کارکنان خود را در فرایندهای کاری و سازمانی افزایش دهند 

اران خود توسعه داده و سطح ایمنی روانشناختی ، کیفیت روابط کاری کارکنان را با همکتسهیل فرایندهای ارتباطی در درون سازمان

کنند که بخش عابل توجهی از ایمنی ( در این خصوص بیان می2017) 2شکل گرفته در درون سازمان را افزایش دهند. نومن و همکاران

توانند با ایجاد می ها، تصمیمات و اعدامات رهبران سازمان مرتبط است و رهبرانروانشناختی شکل گرفته در هر سازمانی به نگرش

 ها، آرامش روانی کارکنان را در درون سازمان ارتقاء دهندهای ارتباطی مناسب با کارکنان خود ضمن شناسایی نیازهای شغلی آنشبکه

ها افزایش در چنین شرایطی، تعاملات شکل گرفته موجب افزایش اعتماد عاطفی بین طرفین شده و تبادل دانش، اطلاعات و مهارت .(17)

های کاری جدید ها را به انجام روشی موجب افزایش خطرپذیری کارکنان شده و تمایل آنخواهد یافت. از سوی دیگر، وجود چنین جو

گیرد که مدیران و همکاران از چنین اعداماتی حمایت خواهند نمود و ها شکل میو بدی  افزایش خواهد داد؛ چرا که این اطمینان در آن

 ،کنند( در این خصوص بیان می2019) چن و همکارانمراه نخواهد داشت. ها به هشکست احتمالی در این زمینه پیامدهای منفی برای آن

زمانی که کارکنان احساس کنند که رهبران اصول معنوی را به شکلی درست در سازمان نهادینه نموده و جو ایمنی روانشناختی مناسبی 

 .(13)نند رفتار پویای شغلی افزایش خواهد یافت در سازمان وجود دارد، تمایل کارکنان برای درگیر شدن در رفتارهای مثبت شغلی ما

تری در محیط کاری خود ایفا نموده و با موجب خواهد شد تا کارکنان با کسب حمایت از مدیران و همکاران نقش فعالچنین وضعیتی، 

تواند به تطبیق ها و محیط کاری خود شوند که این امر میهای خود آغازگر تغییرات در فرایندها، رویهها و عابلیتافزایش دانش، مهارت

                                                 
1. Edmondson and Lei 

2. Newman 
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 ها با شرایط کاری مختلف و بهبود عملکرد شغلی منتهی گردد.تر آنی بهتر و سر

تواند می گیری مدیران ادارات آموزش و پرورش از شیوه رهبری معنویگیری کرد بهرهتوان چنین نتیجهدر نهایت، از این پژوهش می

در  ها منجر گردد.ی شده و به موفقیت شغلی آندنبیتتربکارشناسان  موجب افزایش ادراک ایمنی روانشناختی و رفتار پویای شغلی در

ترویج اصول معنوی همچون  بدنی،یتکارشناسان تربانداز مشترک بین مدیران ادارات آموزش و پرورش و ایجاد چشمهمین راستا؛ 

با بدنی یتسان تربکارشناتقویت روابط بین  صداعت، نوع دوستی، احترام و همدلی از سوی مدیران مدیران ادارات آموزش و پرورش،

کارشناسان بیان عقاید، تفکرات و پیشنهادات ایجاد فضایی باز برای ، ی کارشناسانخود، توسعه فرهنگ مشارکتی در محیط کار همکاران

که  کارشناسانی یبرا یقیتشو یابزارها بکارگیریو  بدنییتکارشناسان ترب ارائه بازخورد در خصوص اشتباهات کاری ،بدنییتترب

 درگردد. کنند پیشنهاد میهای کاری جدیدی را برای انجام وظایف شغلی خود استفاده مییری بیشتری دارند و همواره روشذخطرپ

 یسازمان درونگرفت که عوامل  گیرییجهنت توانیمسایر مطالعات انجام شده در این خصوص نتایج نتایج این مطالعه و همچنین از  یتنها

مطالعه  یندر ا .را فراهم سازند بدنییتکارشناسان ترب یشغل یایرفتار پو گیریزمینه لازم برای شکلتوانند بسیاری وجود دارند که می

مورد بررسی عرار ادارات آموزش و پرورش  بدنییتکارشناسان ترب یشغل یایرفتار پو در توسعه یروانشناخت یمنیاو  یمعنو یرهبرنقش 

 احساس شایستگیافزایش و  بدنییتکارشناسان تربشغلی  خودکارآمدیتوسعه ، تقلال شغلیدادن اساز جمله عوامل  یرسااما  ،گرفت

 ادارات آموزش و پرورش را فراهم سازند بدنییتکارشناسان ترب یشغل یایرفتار پو زمینه لازم برای توسعه توانندیم شغلی کارشناسان

 مطالعه بر شمرد.این  هاییتآن را جزء محدود توانکه می

 قیلاظات اخحلام

ها در خصوص ها، به آنبه منظور حفظ حقوق آزمودنی بود. اریاختی املاً ها کهنامپرسش لیت تکمجه هاینودپژوهش  شرکت آزم ینر اد

 ؛تضمین گردیدها اطمینان داده شد که این اطلاعات محرمانه خواهد بود و غیرعابل شناسایی بودن افراد نیز اطلاعات حاصل از تحلیل داده

 داری علمی در خصوص مناب  مورد استفاده رعایت گردید.همچنین اصول امانت

 حامی مالی

 این پژوهش فاعد حامی مالی بوده و از مناب  مالی هیچ سازمانی استفاده ننموده است.

 مشارکت نویسندگان

 .اندتمامی نویسندگان این مقاله از مرجله اجرای پژوهش تا نگارش مقاله مشارکت فعال داشته

 تعارض منافع

 تعارض منافعی در این پژوهش وجود نداشته است.

 تشکر و قدردانی

 .که در این پژوهش همکاری داشتند ندینمایم یعدرداننویسندگان از تمامی افرادی 
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